
Мотивація – одна з головних функцій діяльності менеджерів, і саме з її
допомогою здійснюється вплив на персонал підприємства. Усі методи мотивації
умовно можна розділити на економічні та неекономічні; останні, в свою чергу
поділяються на організаційні та моральні [1]. Не завжди методи мотивації мож-
на розділити, на практиці всі вони тісно пов’язані, взаємообумовлені та найчас-
тіше плавно переходять один в інший.

Економічні методи мотивації основані на тому, що в результаті їх вико-
ристання робітники підприємства отримують певні вигоди, які підвищують їх
матеріальний добробут. До неекономічних методів можна віднести мотивацію
цілями, збагаченням праці, участю в справах підприємства, а також особисте й
публічне визнання.

Іноді, при реалізації на практиці різних методів мотивації встає запитан-
ня: які системи заохочення кращі – колективні або індивідуальні? Дослідження
науковців показують, що найкращий потенціал у індивідуальних систем заохо-
чень, які забезпечують найбільш високу продуктивність працівника та найбільш
високу зацікавленість такого працівника в підвищенні результативності своєї
діяльності [2].

Пропонуємо при розробці мотиваційних методів на підприємстві вико-
ристовувати головні принципи вибору колективної або індивідуальної системи
заохочень, які відображено в наступній таблиці.

Таблиця – Вибір індивідуальної або колективної системи заохочень

Особливість Вибрати індивідуальну
систему, якщо…

Вибрати колективну
систему, якщо…

Засіб виміру
ефективності

Є чіткими засоби виміру ефек-
тивності результатів індивідуа-
льної діяльності. Виконане
завдання не залежить від ре-
зультатів діяльності інших

Випуск продукції – результат
об'єднаних зусиль членів групи.
Індивідуальний вклад робітника
оцінити не має можливості

Організаційна
адаптованість

Норми ефективності індивіду-
ального виконання роботи
незмінні. Виробничі методи та
сполучення завдань відносно
постійні

Норми ефективності індивідуаль-
ного виконання роботи зміню-
ються щоб відповідати впливам
зовнішнього середовища на від-
носно постійні організаційні цілі

Прихильність
організації

Сильна прихильність професії
або керівництву. Керівник –
безсторонній, норми ефектив-
ності – очевидні та зрозумілі

Висока прихильність організації
базується на чіткому уявленні
цілей організації та норм ефекти-
вності
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ІНФОРМАЦІЙНІ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ

Для цілей кадрового менеджменту доцільно використовувати сучасні програмні
продукти. Доведено, що створення комплексної інформаційної системи для управ-
ління персоналом – необхідність сьогодення. Розглянуто цілі інформаційної системи
управління персоналом, сфери застосування, бази даних.

Для целей кадрового менеджмента целесообразно использовать современные про-
граммные продукты. Доказано, что создание комплексной информационной систе-
мы для управления персоналом – необходимость современности. Рассмотрено цели
информационной системы управления персоналом, сферы применения, базы данных.

For personnel management it is expedient to use modern software products. It is proved that
creation of a complex intelligence system for handle of staff – necessity of modernity. It is
considered the purposes of an intelligence system of handle by staff, spheres of application,
and a database.

Існує декілька об’єктивних причин впровадження інформаційної систе-
ми управління персоналом в організації, а саме:

- багато видів діяльності з управління персоналом можуть виконуватись
більш ефективно, з меншим обсягом необхідної для обробки документації;

- маючи систему постійно діючого ведення даних, необхідно зберігати
набагато меншу кількість бланків і робити менше записів вручну;

- пошук інформації, потрібної керівництву для прийняття рішень, може
подаватись швидше і простіше. Наприклад, замість того, щоб проводити вруч-
ну аналіз плинності кадрів по відділам, стажу роботи в компанії та освітнього
рівня, спеціалісти можуть складати подібні звіти швидше за допомогою інфор-
маційної системи, використовуючи її можливості сортування й аналізу інфор-
мації;

- оскільки ефективне управління людськими ресурсами набуває все
більш стратегічного значення в багатьох організаціях, інформаційна система
дасть ефективність і при стратегічному плануванні, і прогнозуванні майбутньої
потреби в людських ресурсах.

Існує безліч сфер використання для інформаційної системи управління
людськими ресурсами. Опитування, яке проводилось серед практикуючих спе-
ціалістів по персоналу, показало, що найбільш загальними сферами користу-
вання є: нарахування заробітної плати (78 %); надання пільг (70 %); ведення
обліку дотримання вимог законодавства (69 %).

Основною сферою використання інформаційної системи є автоматиза-
ція процесу нарахування заробітної плати і надання пільг. Замість того, щоб
розрахувати і нарахувати заробітну плату вручну, система дозволяє вводити
дані за відроблений службовцями час в загальну систему. Потім відповідні



підрахунки та інші індивідуальні регулювання відображаються в остаточних
розрахунках оплати праці кожного працівника організації.

В основі інформаційної системи лежить база даних, доступ до якої здійс-
нюється за допомогою програмного забезпечення, яке встановлено на
комп’ютерах. Різноманітні облікові дані та інформація про працівників і канди-
датів може переводитись у форми, які потім використовуються комп’ютером,
створюючи таким чином базу даних організації.

Менеджер з персоналу може отримувати доступ до сучасної бази даних
для складання бюджету компенсацій і виплат; працівник, що займається розпо-
ділом пільг, може входити в базу даних для отримання відповідних деталей про
пільги; а координатор питань заробітної плати може користуватись цією базою
даних для створення чеків на оплату праці службовців.
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ОСОБЕННОСТИ ФОРМИРОВАНИЯ МОТИВАЦИОННОЙ СРЕДЫ
ПРЕДПРИЯТИЯ

В роботі досліджуються питання розвитку кадрового потенціалу підприємства, тео-
ретичні підходи до становлення системи мотивації. Особлива увага приділяється дос-
лідженню категорій мотиваційного процесу, формуванню мотиваційних підходів, пи-
танням стимулювання робітників та впровадженню даних заходів на підприємстві.

В работе исследуются вопросы развития кадрового потенциала предприятия, теоре-
тические подходы к становлению системы мотивации. Особое внимание уделяется
исследованию категорий мотивационного процесса, формированию мотивационных
подходов, вопросам стимулирования работников и внедрению данных мероприятий
на предприятии.

In article questions of personnel potential development of the enterprise, theoretical ap-
proaches to formation of motivation’s system are investigated. The special attention is given to
research of motivational process categories, formation of motivational approaches, questions
of workers stimulation and introduction of the given actions at the enterprise.

Во всем мире как одна из наиболее выгодных форм вложений капитала
рассматриваются инвестиции в человеческие ресурсы. Они приносят нацио-
нальной экономике наибольший доход и способствуют ее росту, определяют

восприимчивость общества к новым знаниям и технологиям, создают мотива-
цию к развитию и прогрессу.

В тоже время развитие кадрового потенциала любого предприятия в ус-
ловиях рыночной экономики является залогом его конкурентоспособности.
Особенно важно это сегодня, когда происходит ускоренная информатизация
экономики и любой ресурс, за исключением человеческого, может быть скопи-
рован. В таких условиях социальные системы занимают особое положение, и
прежде всего система управления человеческими ресурсами (УЧР).

Основными терминами мотивации человеческих ресурсов становятся:
тренинг (training), отбор (selection), оценка (appraisal), коммуникации
(communication), вознаграждение (compensation), продвижение (promotion), на
ряду с такими понятиями как: мотив (motive), потребность (requirement), сти-
мулирование (stimulation).

Недостаточная продуманность механизма мотивации и кадровой поли-
тики украинских предприятий приводит к высокой текучести кадров, потери
интереса к высокоэффективному труду и, как следствие, к отсутствию корпо-
ративной культуры.

Проблему осуществления мотивационной деятельности на предприяти-
ях рассматривали в своих работах такие ученые-экономисты: А. Смит, Ф. Тей-
лор, Г. Эмерсон, Э. Мейо; всемирно известные авторы теорий мотивации –
А. Маслоу, К. Альдерфер, Д. Мак-Клелланд, Ф. Герцберг, Д. Мак-Грегор,
В. Оучи, В. Врум, С. Адамс.

По оценкам ведущих экспертов, мотивированный специалист может
повысить эффективность своей работы на 40%. Однако различные ошибки при
разработке систем мотивации, в первую очередь, происходят из – за отсутствия
правильного стимулирования сотрудников. Стимулирование является средст-
вом, с помощью которого можно осуществлять мотивирование.

Одной из самых распространенных форм стимулирования является ма-
териальное. Роль последнего в обстановке рынка особенно значительна. Здесь
важно правильно оценивать ситуацию, стараться не преувеличивать его воз-
можности, учитывая, что для человека характерно наличие сложной системы
потребностей, интересов, приоритетов и целей. Так, в условиях сильной ин-
фляции заработная плата, деньги во многом утрачивают роль стимулов и огра-
ниченно используются в сфере управления людьми. В свою очередь, моральное
стимулирование персонала, как правило, должно учитывать трудолюбие, при-
верженность к традициям, практицизм; дисциплинированность, преданность
авторитету, чувство долга, аккуратность, самообладание, бережливость, любо-
знательность.


